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Señores miembros del jurado: 
 
Presento a ustedes mi tesis titulada “Compromiso organizacional y 
desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 
– San Juan de Miraflores, 2018”, cuyo objetivo fue determinar la relación entre 
compromiso organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 2018, en 
cumplimiento del Reglamento de grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, 
para obtener el Grado Académico de maestro. 
 
La presente investigación está dividida en siete capítulos: El capítulo I, se 
consideró  la introducción que contiene los antecedentes, fundamentación 
científica, justificación, problema, hipótesis y objetivos; el capítulo II, referido a las 
variables de estudio, la operacionalización de las variables, tipo y diseño de 
investigación, las técnicas e instrumentos; el capítulo III, lo conforma los resultados 
de la investigación; el capítulo IV la discusión de los resultados; el capítulo V las 
conclusiones de la investigación, el capítulo VI las recomendaciones , el capítulo 
VII  las referencias bibliográficas y finalmente los anexos.   
 
Espero señores miembros del jurado que esta investigación se ajuste a las 
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La presente investigación titulada “Compromiso organizacional y desempeño 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan 
de Miraflores, 2018” tuvo como objetivo general de determinar la relación entre 
compromiso organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 2018. 
 
 La investigación se desarrolló bajo el enfoque cuantitativo; la investigación 
fue de tipo básica con un nivel correlacional; diseño no experimental y corte 
transversal; la muestra estuvo conformada por 60 profesionales que laboran en la 
Ugel 01; los instrumentos de medición fueron sometidos a validez (Suficiente para 
su aplicación) y fuerte confiablidad para las dos variables.  
 
Se aplicó el estadístico Rho de Spearman ya que ambas variables han sido 
medidas en escala ordinal tipo Likert; y concluye: (a) Existe una correlacion positiva 
y significativa entre el compromiso organización y el desempeño laboral (Rs = 
0.367), (b) Existe una correlación positiva y significativa entre el compromiso 
afectivo y el desempeño laboral (Rs = 0.357), (c) Existe una correlación positiva y 
significativa entre el compromiso de continuidad y el desempeño laboral (Rs = 
0.255) y (d) Existe una correlación positiva y significativa entre el compromiso 
normativo y el desempeño laboral (Rs = 0.400). 
 
 Palabras claves: Compromiso organizacional, compromiso afectivo, 













The present research entitled "Organizational commitment and work performance 
in workers of the Local Educational Management Unit 01 - San Juan de Miraflores, 
2018" had as a general objective to determine the relationship between 
organizational commitment and work performance in the workers of the Unit of Local 
Educational Management 01 - San Juan de Miraflores, 2018. 
 
The research was developed under the quantitative approach; the investigation 
was of a basic type with a descriptive level; non-experimental design and cross 
section; the sample consisted of 60 professionals who work in Ugel 01; the 
measurement instruments were subjected to validity (Sufficient for its application) 
and strong reliability for the two variables. 
 
The Spearman's Rho statistic was applied since both variables have been 
measured on the Likert-type ordinal scale; and concludes: (a) There is a positive 
and significant correlation between the commitment to organization and work 
performance (Rs = 0.367), (b) There is a positive and significant correlation between 
affective commitment and work performance (Rs = 0.357), ( c) There is a positive 
and significant correlation between the continuity commitment and the work 
performance (Rs = 0.255) and (d) There is a positive and significant correlation 
between the normative commitment and the work performance (Rs = 0.400). 
 
Keywords: Organizational commitment, affective commitment, commitment to 












































1.1. Realidad problemática 
El compromiso organizacional hoy en día cumple un rol muy importante ya que en 
toda organización se trabaja con personas y además estamos en la nueva era del 
talento humano donde se debe empezar con la satisfacción de los colaboradores, 
en la que los colaboradores deben identificarse con su misión, visión y valores 
institucionales para lograr un real compromiso (Senge, 1990, p. 13). 
 
 Meyer y Allen (1991, p. 712) señalaron que el compromiso como estado 
psicológico se caracteriza por la relación entre una persona y una organización, la 
cual presenta consecuencias respecto a la decisión para continuar en la 
organización o dejarla, de la misma forma se estableció tres dimensiones tales como 
del compromiso organizacional: compromiso afectivo, compromiso normativo y 
compromiso de continuidad. 
 
 El compromiso organizacional se trabajará con el desempeño laboral ya que 
existen compromisos las cuales se relacionan con el desempeño dentro de la 
organización, al respecto Stoner (1994, p. 510) puntualizó que el desempeño laboral 
es “la manera como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para 
alcanzar metas en común, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad”. 
 
 Por otro lado Jericó (2001) manifestó que el compromiso se relaciona con la 
motivación de un personal dentro de una organización, así como la colaboración y 
aportes de los trabajadores para cumplir con los objetivos de la organización, de 
esta manera considero que no necesariamente las personas satisfechas se 
comprometen con la organización, mientras que Meyer y Allen (1991) consideraron 
que las personas están comprometidas con una organización cuando existe el 
deseo de permanecer en ella (compromiso afectivo); cuando existe una necesidad 




 Cabe recalcar que el compromiso no solamente va a depender de la 
institución u organización, por lo que Colquitt (2007) consideró que hay factores que 
afectan el compromiso hacia la organización como son las personas que dirigen la 
organización, las jefaturas, el trabajo organizado mediante equipo de trabajo así 
como las adecuadas comunicaciones entre el personal que labora en ella, por otro 
lado Eslamit (2012) manifesto que también afectan en el compromiso en una 
organización otros factores como la edad, el sexo, el estado civil, el puesto de 
trabajo, el sueldo y el nivel educativo de los trabajadores.  
 
 El desempeño laboral, es un factor muy importante en la buena marcha de 
una organización por la que la alta gerencia debe manejar estrategias para 
mantener a su personal motivado, al respecto Stoner en el año 1994 indicó que el 
desempeño laboral consiste en que los trabajadores realizan y cumplen sus 
funciones de la manera más eficaz y eficiente y todos los trabajadores en forma 
común trabajan  bajo la misma dirección para lograr las metas de la organización; 
mientras Chiavenato (2001) consideró que los trabajadores cumplen con su labor 
asignado de acuerdo al puesto de trabajo de la manera eficiente logrando que sus 
resultados sean e calidad y que emplee el menor tiempo posible. Por otro lado 
Druker (2002) preciso que no se debe relacionar con la parte económica y buscar 
otras estrategias para mantener a su personal motivado. 
 
 Benavides (2002), relaciona el desempeño laboral de los trabajadores con el 
comportamiento y sus habilidades que posee cada trabajador para desempeñarse 
y cumplir con los cargos asignados y los resultados deben ser satisfactorios, 
mientras Davis y Newtrons (2000), consideran que es un factor clave en el 
desempeño laboral la comunicación y el trabajo en conjunto para lograr con los 
objetivos trazados por la organización.  
 
 Chiaventao (2001) manifestó que la evaluación del desempeño de los 
trabajadores beneficia a la organización ya que permite estableces mejoras en las 
políticas de desempeño, permite ascender a un personal que realmente lo merece, 
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así mismo mediante la evaluación se detectan errores en el proceso de valuación 
para que sean corregidos en forma inmediata y mejorar el rendimiento laboral. Por 
otro lado Vancevich (2005) consideró tres formas que se debe tener en cuenta en 
el proceso de evaluación: 
 
 La fase de la identificación, el área de evaluación del desempeño en 
primer lugar debe identificar qué área debe ser iniciado en el proceso 
de evaluación y debe tener todos los criterios y estándares con los 
cuales va evaluar, es decir todo debe estar planificado. 
 
 La medición, es la comparación que se realiza de las mediciones 
obtenidas de la aplicación de los instrumentos elaborados. 
 
 La gestión, mediante los resultados obtenidos el área especializada 
debe orientar a sus trabajadores para asumir compromiso de mejora 
así como incluirlos en planes de capacitación o actualización de su 
formación.  
 
De acuerdo a los autores citados el compromiso organizacional se relaciona 
con el desempeño laboral de los trabajadores, donde la motivación cumple un rol 
muy importante y es una gran tarea de los gerentes mantener a sus trabajadores 
con satisfacciones de desempeñarse en la organización y que no estén pensando 
en buscar otra organización y empezar todo de nuevo ya que el tiempo y las 
experiencias adquiridas son considerados por los trabajadores de una organización.  
 
 A nivel internacional se ha realizado investigaciones para: Osorio, Ramos y 
Walteros (2016) en Bogotá concluyeron que existe relación entre los constructos 
propuestos, la misma es compleja e involucra muchas más variables, siendo más 
apropiado si se incluye un análisis de la coherencia de los valores declarados y 
vivenciados organizacionalmente y los valores de los individuos en función del 
compromiso organizacional; Harris, Paz y Franco (2014) en Venezuela, 
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manifestaron que el personal se siente identificado con la cultura, los objetivos, y  
valores organizacionales y Pérez (2013), en México concluye que hay relación 
positiva significativa entre compromiso normativo y el desempeño.  
 
A nivel nacional,  Condemarín (2017) concluyó que sí existe relación positiva 
entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral; Flores (2017), señalo 
que el compromiso organizacional tuvo una relación positiva débil y significativa con 
el desempeño laboral, Larico (2015), se comprobó la existencia de vinculación entre 
los factores motivadores y el desempeño laboral de los trabajadores y  para 
Sandoval (2015), concluye que existe una similitud alta entre satisfacción laboral y 
desempeño docente. 
 
La Unidad de Gestión Educativa Local N° 01 del distrito de San Juan de 
Miraflores está localizada en el Jr. Los Ángeles s/n Urb. Jesús Poderoso Pamplona 
Baja del distrito de San Juan de Miraflores y depende de la Dirección Regional de 
Educación de Lima Metropolitana (DRELM) y abarca los siguientes distritos: San 
Juan de Miraflores, Villa María del Triunfo, Villa El Salvador, Pachacamac, Lurín, 
Punta Hermosa, Punta Negra, San Bartolo, Santa María del Mar, Pucusana y Chilca, 
es decir los trabajadores tiene que atender a todos los usuarios de las diferentes 
instituciones educativas que corresponden a los distritos citados.  
 
En la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, se 
observa que los trabajadores no conocen la misión, visión y valores de su 
organización, solamente se quedan en sus horarios establecidos y no asumen 
compromisos para trabajar en equipo, asimismo muestran descontentos en la 
evaluación de sus desempeño laboral al no quedar satisfechos por los resultados 
obtenidos ya que los criterios de la evaluación no son claros y pertinentes según el 
puesto en la que se desempeñan, es por ello que la presente investigación pretende 
determinar si existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan 




1.2. Trabajos previos 
La presente investigación: Compromiso organizacional y desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 
2018, se basó en estudios y contribuciones previas de otros autores, realizados en 
el contexto internacional y nacional, como se describe a continuación y que se 
empleó para la discusión de los resultados obtenidos.  
 
Trabajos previos internacionales 
Osorio, Ramos y Walteros (2016) publicaron el artículo científico en Dialnet: Valores 
personales y compromiso organizacional: con el objetivo general de establecer la 
relación entre los valores personales y el compromiso organizacional de un grupo 
de funcionarios de una institución de educación superior en Bogotá. La investigación 
se enmarcó en cuatro factores de orden mayor propuesto por Schwartz (2006) y en 
tres componentes del compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993). 
La cual se dio el estudio descriptivo-correlacional con una muestra de 128 
funcionarios. La recolección de información se aplicaron el Cuestionario de Retratos 
de Schwartz y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer et al. (1993). 
Se concluyó que si bien algunos autores han identificado la relación entre los 
constructos propuestos, la misma es compleja e involucra muchas más variables, 
siendo más apropiado si se incluye un análisis de la coherencia de los valores 
declarados y vivenciados organizacionalmente y los valores de los individuos en 
función del compromiso organizacional. 
 
Harris, Paz y Franco (2014) realizaron la investigación: El Compromiso 
organizacional: estímulo de éxito del personal docente en las Universidades 
privadas de Venezuela. Tesis de maestría, Universidad Rafael Belloso Chacin, 
Venezuela; el objetivo de la tesis es la de analizar el compromiso organizacional 
esta como una fuente de estímulo para el éxito del personal docente en las 
universidades privadas. La investigación fue de tipo analítica, descriptiva y de 
campo, bajo un diseño no experimental, descriptivo; la población fue de 1486 
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docentes, como muestra se seleccionó 94 docentes de pregrado de las 
universidades privadas de Maracaibo, Estado Zulia. La técnica e instrumento de 
recolección de datos ha sido utilizada mediante la encuesta y el cuestionario, de 29 
ítems con escala tipo Likert, validado por el juicio de diez (10) expertos. Para la 
confiabilidad del instrumento se aplicó la fórmula de Alfa Cronbach, dando este 
como resultado el 0.9745. se concluyó: que el personal docente de la Universidad 
se siente identificado con la cultura, objetivos y valores organizacionales, la misma 
que acepta compartir la razón de ser de la filosofía empresarial, la proyección de la 
misión y la visión organizacional, manifestándolo en la conducta efectiva en su 
puesto de trabajo. 
 
Pérez (2013) plasmó la investigación: Relación del grado de compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en profesionales de la salud de un Hospital 
público. Tesis maestría, Universidad Autónoma Nuevo León, México; con el objetivo 
de determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 
laboral. La investigación fue descriptiva y correlacional; la muestra estuvo 
constituida por 30 médicos y 40 enfermeras de la institución al momento de aplicar 
los instrumentos. Se aplicaron cuestionarios de medición que indicaron tener una 
validez y fiabilidad.  Se concluye que: (a) Existe relación positiva entre compromiso 
normativo y el desempeño, así como con la capacitación y educación continua; 
asimismo el personal médico señalaron una repercusión negativa en su desempeño 
laboral y (b) además, se detectó un amplio porcentaje de profesionales de la salud 
con baja necesidad de permanecer en la organización y mínimo sentimiento de 
obligación hacia el cumplimiento de las normas institucionales, lo cual se refleja en 
el ausentismo, rotación interna o externa del personal así como en la falta de apego 
a las normas o reglas que rigen a la institución.  
 
 




Condemarín (2017) realizó la investigación: Compromiso organizacional y 
desempeño laboral en el personal de la Gerencia Central de Planificación y 
desarrollo del Seguro Social de Salud – Lima 2016. Tesis de maestría, Universidad 
César Vallejo; el objetivo general es el de determinar la relación que existe entre el 
compromiso organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Central de Planificación y Desarrollo del Seguro Social de Salud- 2016. El 
enfoque de esta investigación es cuantitativo, método empleado en la investigación 
fue el hipotético-deductivo, el diseño no experimental de nivel correlacional de corte 
transversal, se acopió la información a través de la aplicación de cuestionarios para 
cada variable, la población fue conformada por 75 trabajadores de la Gerencia 
Central de Planificación y Desarrollo del Seguro Social de Salud- 2016, la muestra 
fue no probabilística, para la recolección de datos se utilizó la encuesta con la escala 
de respuesta Likert. Los resultados del análisis estadístico revelaron que sí existe 
relación positiva alta entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en 
los de los trabajadores de la Gerencia Central de Planificación y Desarrollo del 
Seguro Social de Salud - Lima 2016, hallándose una correlación de 0,841 con un 
valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia determinada de 0,05; lo 
cual indica que la correlación es alta. 
 
Flores (2017) plasmó la investigación: El compromiso organizacional y el 
desempeño laboral en la Red de Salud del Rímac, Lima, 2016. Tesis de maestría, 
Universidad César Vallejo; el objetivo general es determinar la relación que existe 
entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en los empleados de la 
Red de Salud del Rímac, Lima. La investigación fue sustantiva, de nivel 
correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental y transversal. La 
población estuvo formada por 150 personas, la muestra por 109 personas y el 
muestreo fue de tipo no probabilístico. La técnica empleada fue la encuesta y los 
instrumentos de recolección de datos fueron los cuestionarios debidamente 
validados a través de juicios de expertos y con prueba de confiabilidad a través del 
estadístico Alfa de Cronbach. Se llegó a las siguientes conclusiones: (a) el 
compromiso organizacional tiene una relación positiva débil y significativa con el 
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desempeño laboral, (b) el compromiso afectivo tiene relación positiva débil y 
significativa con el desempeño laboral, (c) el compromiso normativo tiene relación 
positiva débil y significativa con el desempeño laboral, (d) y el compromiso de 
continuación no tuvo relación significativa con el desempeño laboral. 
 
Larico (2015) realizó la investigación: Los Factores motivadores y su 
influencia en el desempeño laboral de los trabajadores   de la municipalidad 
provincial de San Román – Juliaca 2014. Tesis de maestría, Universidad Andina 
“Néstor Cáceres Velásquez”.  Juliaca, Perú; el objetivo general de la influencia de 
los factores motivacionales en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad de San Román - Juliaca en el 2014. La población estuvo conformada 
por 635 trabajadores entre nombrados y contratados de la Municipalidad de San 
Román - Juliaca. Se optó por el muestreo no probabilístico dirigido; la muestra 
estuvo conformada por 182 trabajadores. La misma que se llegó a la conclusión: Se 
comprobó que hay existencia entre los factores motivadores y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román con (r=.786) .Se 
evidenció relación significativa (r=.659) entre las remuneraciones del mínimo vital 
con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera 
significativa en el desempeño laboral. Se encontró relación significativa entre los 
incentivos con un 40.7% que se les otorga a los trabajadores como las resoluciones, 
carta de felicitación y becas de capacitación con el desempeño laboral. Se evidenció 
una vinculación directa entre las condiciones del ambiente físico con un 65.4% y 
estima como amor al trabajo, autorrealización puesto que influye de manera 
relevante en el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de San Román. 
 
Sandoval (2015) realizó la investigación: Satisfacción laboral y desempeño 
docente de la Unidad de Gestión Educativa Local 04 - Comas, 2015. Tesis de 
maestría, Universidad César Vallejo; el objetivo general es determinar la relación 
entre la satisfacción y el desempeño docente de la Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 04- Comas, 2015. El tipo de investigación fue básica de naturaleza 
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descriptiva – correlacional, el diseño fue no experimental de corte transversal-
correlacional. La muestra fue conformada por 160 docentes del nivel secundaria de 
las instituciones educativas: Estados Unidos, Jesús Obrero y Tungasuca. Se aplicó 
la técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala de Likert para ambas 
variables. En la presente investigación, se ha encontrado que existe una correlación 
alta entre satisfacción laboral y desempeño docente de las instituciones educativas 
de nivel secundaria del distrito de Comas, provincia de Lima, 2015., con un nivel de 
significancia de Rho de Spearman =0.900 y p= .000 < .05. 
  
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Compromiso organizacional 
Becker en el año 1960 determinó que el compromiso organizacional es el enlace 
que se da un trabajador con una institución u organización, debido a la permanencia 
laboral o cambios que hayan ocurrido durante su permanencia en dicha institución, 
el autor define el compromiso organizacional como un vínculo donde el factor 
principal son los años que ha entregado a la organización.  
 
El compromiso organizacional constituye el apego que los trabajadores 
sienten hacia la organización donde trabajan por años, por ello se mantienen y 
tienen miedo para empezar de nuevo en otra organización, es decir existe la 
necesidad de permanecer en ella, otros sienten una obligación porque gracias a la 
organización han tenido nuevas oportunidades de cambio (Meyer y Allen, 1991).  
 
Amorós (2007) concretizo que el compromiso organizacional se refiere a la 
intensidad en la que un trabajador se siente comprometido por sus organización por 
medio de su identificación para lograr las metas que se han propuesto, asimismo 
indica que en las investigaciones se han demostrado que existe una concordancia 
perjudicial entre el compromiso organizacional y el desentendimiento por colaborar 
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en ella, por lo que deben establecer estrategias para generar la rotación en puestos 
de trabajo para generar la satisfacción del trabajador.  
 
Por otro lado, Robbins y Coulter (2005) señalaron que el compromiso 
organizacional, los trabajadores siente un compromiso laboral y se identifican con 
los objetivos de la organización por ello participan en las comisiones para ser 
considerados como parte de ella.  
 
El compromiso organizacional cumple un rol muy importante en la 
organización ya que actualmente la alta dirección debe lograr el compromiso de 
cada uno de su personal para lograr las metas institucionales mediante la 
identificación y participación.   
 
Dimensiones del compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1991) plantean una conceptualización del compromiso 
organizacional dividido esta en tres componentes: Afectivo, continuidad y normativo. 
 
Dimensión 1: Afectivo. 
 Meyer y Allen (1991; citado por Rodríguez et al., 2004), demostraron que el 
compromiso afectivo se da cuando existe una conformidad de sensibilidad de 
valorar un puesto de trabajo que existe en la organización ya que obtiene beneficios 
y se siente satisfacción de pertenecer a dicha organización ya que cumple con sus 
necesidades y expectativas.  
 
Asimismo, Peña, Díaz, Chávez y Sánchez (2016) indicaron respecto al 
compromiso afectivo como un sentimiento hacia la organización por lo que se 
identifica con ella mediante la participación en las actividades con emociones 
compartidas internamente.  
 
También Lupercio, Carlos y Gonzales (2007) señalaron que el compromiso 
afectivo es muy retador para los integrantes de una organización, donde se debe 
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tener bien claro las funciones y cuáles son los objetivos que se persigue y quiere 
lograr como integrante de dicha organización, asimismo es la estado emocional que 
siente o se identifica con sus jefes al recibir un trato amable y cordial y sobre todo 
las recomendaciones para seguir mejorando en el cumplimiento de sus funciones, 
también involucra el sentirse bien con sus compañeros de trabajo. 
 
Dimensión 2: Continuidad.  
Meyer y Allen (1991; citado por Rodríguez et al., 2004), señalaron que este 
compromiso es más reflexivo donde el trabajador analiza la situación de volver a 
empezar en un nueva organización, donde los años le han permitido conocer y 
mejorar su rendimiento laboral, así como de los beneficios laborales que ha ido 
ganando con el tiempo, por lo que también afirman que en la actualidad existe un 
alto registro de desocupación y en consecuencia la dimensión de continuidad es 
escasa.  
 
Asimismo Lupercio, Carlos y Gonzales (2007) coinciden con Meyer y Allen 
(1991) las mismas que indicaron que el compromiso de continuidad se vincula con 
el reconocimiento económico, las mismas que han venido recibiendo gracias a sus 
años de servicio, como de sus experiencia ganada y analizan el riesgo de perderlo 
todo en estos tiempos de incertidumbre laboral, es decir el trabajador se siente 
comprometido porque ha recibido beneficios en la organización y sobre todo porque 
se sienten satisfechos en ella. 
 
Para Rivera (2010), el compromiso de continuidad es el interés de contar con 
todos los beneficios ganados en la organización, asimismo analiza todas las 
oportunidades que le dieron para seguir avanzando en su carrera profesional o 
desempeño laboral y lo piensan muy bien si lo deciden dejarlo todo corriendo el 
riesgo de empezar de nuevo. 
 
En el compromiso de los colaboradores de la organización es que valoran 
todo lo que han aprendido y la experiencia que tienen en el cargo desempeñado, 
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asimismo reconocen que la organización ha invertido en ellos mediante cursos de 
especialización y capacitaciones; es decir los colaboradores deciden continuar en 
la organización por decisión propia.  
 
Dimensión 3: Normativo.  
Meyer y Allen (1991; citado por Rodríguez et al., 2004), indicaron que el compromiso 
normativo se relaciona con el compromiso ético, es decir el trabajador se siente 
obligado o agradecido ya que la organización le ha brindado apoyo y oportunidades 
de mejora laboral, así como beneficios de acuerdo al puesto que desempeña.  
 
Mientras Lupercio, Carlos y Gonzales (2007), señalaron que el compromiso 
normativo tiene que ver directamente con el aporte económico que recibe un 
trabajador y también tiene en cuenta que en la actualidad permanecer en una 
organización es cada vez más difícil por las competencias laborales y teniendo en 
cuenta lo descrito decide permanecer en la organización.  
 
Barraza y Acosta (2008) tienen otra concepción acerca del compromiso 
normativo ya que encuentra una relación con el compromiso afectivo donde el 
trabajador vincula el cariño, el tiempo de permanencia y deciden continuar en ella, 






Teorías del compromiso organizacional  
 
Enfoque Muldimensional 
En este enfoque se tienen en cuenta los aportes de O'Reilly y Chatman (Meyer y 
Allen, 1990), donde también señalan que existe una relación psicológica de apego 
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emocional de continuar laborando en una organización, en la que con sus 
investigaciones resultan tres dimensiones: 
 Existe un compromiso por los beneficios que recibe de la organización 
(recompensas extrínsecas). 
 Existencia de compromiso basada en la adhesión. 
 Se vinculan la relación de los valores institucionales y los propios valores de 
los trabajadores.  
Teoría del Compromiso según Becker 
En el año 1992, se identificaron varios modelos de compromiso y entre ellas está el 
compromiso hacia una organización, compromiso en relación a las jefaturas, 
compromiso con el proceso de supervisión y compromiso con sus compañeros de 
trabajo, asimismo identifico que cada tipo de compromiso son diferentes pero en 
conjunto se relacionan con el mejoramiento y buena marcha de la organización.  
 
Becker (1992) manifestó que hay diferentes focos o tipos de compromiso, los 
cuales los denominó compromiso: con la organización, con la alta gerencia, con el 
supervisor, con el grupo de trabajo, con la ocupación. Asimismo, cada tipo de 
compromiso es diferente y tiene su propia dinámica de influencia en el desempeño 
laboral y en la conducta organizacional, todos estos son mecanismos de las 
actuaciones laborales y organizacionales de los empleados y trabajadores.  
 
Por otro lado también se tiene como experiencia la investigación realizada 
por las profesionales de la salud: Meyer y Smith (1993) donde ellas también 
identificaron dos tipos adicionales de compromiso e indican que existe una 
diferencia en el compromiso ocupacional y el compromiso hacia una organización y 
señalan que los compromisos identificados por Allen y Meyer se deben a tres 
factores (afectivo, de continuidad y normativo).  
 
Teoría de la equidad 
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Koontz, Weihrich y Cannice (2012) indicaron que “La motivación está influida por el 
juicio subjetivo del individuo sobre lo justa que es la recompensa que recibe en 
términos de recurso y en comparación con las recompensa de otros” (p. 397). 
 
La teoría de la equidad señala que la motivación es uno de los factores que 
influye en el desempeño de un trabajador, quiere decir que los trabajadores realizan 
su trabajo que demanda esfuerzo, creatividad por lo cual este debe ser reconocido 
mediante una recompensa, ya que las organizaciones deben lograr este equilibro 
donde el resultado de una persona debe ser igual a los resultados de otra persona, 
entonces al realizar esta comparación la recompensa debe ser equitativa; en caso 
no se cumpliera esta equidad los trabajadores están descontentos, desmotivados y 
no se esfuerzan ya que saben que no es equitativo y responsable las 
comparaciones que se llevan a cabo de acuerdo al resultado de un trabajo   
 
Teoría de la expectativa de la motivación  
Vroom (citado en Koontz, Weihrich y Cannice, 2012) indicó que se tiene que motivar 
al personal a fin de lograr las metas de la organización, en donde indica que los 
trabajadores se sentirán motivados cuando hacen todo el esfuerzo de realizar las 
tareas asignadas con el propósito de conseguir las metas trazadas y sienten 
satisfacción que gracias a su desempeño realizado se beneficia la organización y 
también ellos en capacitación, aumentos salariales, etc. Asimismo se establece una 
formula donde la fuerza es igual al producto del valor por la expectativa, donde la 
fuerza es la parte interna de cada trabajador su fortaleza, el valor es la prioridad del 
trabajador de hacer las cosas bien y la expectativa es la posibilidad de que las 
acciones o actividades que se realicen den como resultado los resultados que se 
plantearon.  
Desempeño laboral 
Ruiz y colaboradores citan a Stoner (1994) mencionan que el desempeño laboral 
se relaciona en el procedimiento como los integrantes de una organización realizan 
y cumplen sus funciones de la manera más eficaz, con la finalidad de lograr los 




Según Chiavenato (2011), definió que el desempeño son las actividades o 
labor que es observable en los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos 
que la organización en forma conjunta lo estableció.  
 
Por otro lado, Palaci (2005, p. 155) indicó que el desempeño laboral como 
puntuaciones que se obtienen de una evaluación o valoración del trabajo 
desempeñado en un tiempo determinado.  
 
 Evaluación de desempeño laboral.  
Para Chiavacci (2008) evaluar significa “apreciar o calificar el valor la excelencia, 
las cualidades, o el estatus de algún objeto o persona” (p.3). 
 
 Werther y Davis (1995) señalaron que la evaluación de desempeño consiste 
en realizar estimaciones para recopilar información del rendimiento en su totalidad 
de un trabajador, por lo que existen mecanismos establecidos para lograr una 
adecuada evaluación con las personas especializadas en este proceso de 
evaluación.  
 
 Por otro lado Gil, Ruiz y Ruiz (1997) la evaluación de desempeño constituye 
un instrumento que permite evaluar el desempeño de las personas en el cargo que 
cumple con la finalidad de mejorar los servicios a los usuarios o sujetos, también les 
permite recabar información si los trabajadores contribuyen con su organización 
mediante el cumplimiento de los objetivos de la organización.  
 
Sastre y Aguilar (2003) argumentaron que el proceso de evaluación de los 
desempeños de un trabajador es en forma sistemática, organizada y constituida 
para que se lleve a cabo el seguimiento del desempeño de un trabajador dentro de 
la organización, es decir es la valoración que se asigna del desempeño observado 




 Para Carrión (2010), la evaluación del desempeño es un proceso ordenado 
y constante para evaluar el involucramiento del trabajador hacia la organización 
mediante el cumplimiento de los objetivos de la organización, así como la 
identificación con la filosofía de la organización (misión, visión y valores 
organizacionales) y el cumplimiento de las funciones que le corresponden de 
acuerdo al cargo o puesto en que se desempeña.  
 
Se puede deducir que la evaluación de desempeño para que sea realmente 
efectiva en su valoración se obtendrá como resultado en base al comportamiento 
del trabajador, los objetivos del puesto y los criterios de desempeño laboral que 
definen la calidad de trabajo. 
 
Por otro lado, Chiavenato (1994) manifesto que el proceso de evaluación de 
desempeños poco a poco se va implementando para mejorar con los indicadores 
adecuados, ya que en algunas organizaciones es un sistema nuevo y en su 
aplicación se observan obstáculos por lo que este proceso debe estar a cargo de 
personas especializadas para cumplir rigurosamente con los objetivos que se 
persigue en un evaluación por desempeños.  
 
 Dimensiones del desempeño laboral 
Chiavenato (2011) señalo que hay cuatro dimensiones para el desempeño laboral, 




Dimensión 1: Rendimiento. 
Chiavenato (2011) consideró el rendimiento como una medición de los resultados 
que se obtienen de acuerdo a los indicadores establecidos por la organización, por 
lo que deben ser instrumentos confiables y sobre que sus resultados evidencien 
mejoras y que el personal que ha sido evaluado sienta que es en beneficio del 
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mismo trabajador como para lograr en forma conjunta un buen desempeño en la 
organización.  
 
 El rendimiento se compone de dos partes: actividades y productos o 
resultados, esto quiere decir que los trabajadores se preocupan en alcanzar sus 
metas planificadas y si no lo consigue su trabajo será deficiente. 
 
Dimensión 2: Eficiencia.  
Para Chiavenato (2011) la eficiencia es la correspondencia entre los valores y 
ganancias, es decir es la mejor forma de ejecutar las tareas asignadas, teniendo 
una adecuada aplicación de los recursos que ofrecen en la organización. 
 
Ramírez y Ramírez (2016) indicaron: 
 
Que el objetivo de la administración científica es lograr la eficiencia en 
los procesos administrativos, de esta manera la producción de los 
bienes o prestación de los servicios, se alcance con el mayor grado de 
satisfacción, de economía, de esfuerzo y de rendimiento. Es la lucha 
por la eficiencia. (p. 56) 
 
“Es la administración más racional de los recursos que puede hacerse para 
realizar una tarea” (Rivas, 2016, p. 35), es decir para lograr la eficiencia se tiene 
que evitar gastos innecesarios y utilizar cada recurso según la necesidad que exista 
en cada área de la organización.  
 
 
Dimensión 3: Eficacia.  
“La eficacia de una organización se cuenta con la capacidad de compensar una 
necesidad de la sociedad, esta se da mediante bienes y servicios que brinda; 
mientras que la eficiencia es una relación técnica entre entradas y salidas” 




 “La realización de una tarea sin importar el uso de medios de que se 
disponga; lo importante es cumplir con el objetivo establecido” (Rivas, 2016, p. 35). 
 
 En la eficacia, la organización debe cumplir con los objetivos trazados y por 
tal motivo debe hacer uso de los recursos que tiene porque su prioridad es el 
cumplimiento de los objetivos organizacionales. 
 
Dimensión 4: Efectividad.  
Chiavenato (2011) indicó que la efectividad tiene una equivalencia entre la eficiencia 
y eficacia, en resumen se relaciona con los resultados obtenidos que han sido 
programados en un tiempo determinado y con los valores más beneficiosos, es decir 
prima la exactitud y valora que no se hagan desperdicios ya que ocasionan perdidas 
tanto en el tiempo como en los materiales empleados.  
 
 Ruiz (2007) indicó respecto a la efectividad, se refiere a la medida que una 
organización planifica las actividades para lograr determinados objetivos donde 
tienen que trabajar en forma individual y en equipos y el alcance de su cumplimiento 
es lo que prima en la organización ya que todos serían los beneficiarios cuando una 
organización es competitiva y efectiva.  
          
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
 Teorías del desempeño laboral 
Según Griffin y Moorhead (2010, p. 83) los gerentes en la actualidad están 
preocupados por motivar a su personal con el fin de lograr mejores desempeños 
para la organización, por lo que la mayoría de los trabajadores van a sus centros de 
trabajos no motivados y que trabajen en forma ardua, por ello en la actualidad los 
gerentes deben en primer lugar lograr que conozcan la misión de la organización, 
en la que consideró que el desempeño es igual a la motivación que se dar a los 
trabajadores más la capacidad que poseen como todo profesional más el entorne 
que debe ser favorable para el logro de los objetivos de la organización, donde 
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consideró que el desempeño es igual a la sumatoria de la motivación que reciben 
los trabajadores más la capacidad que se posee para desempeñarse en el puesto 
asignado más el espacio donde se desarrolla el desempeño. 
 
 Para lograr desempeños altos y eficientes, un trabajador debe sentirse 
motivado para poder hacer las cosas bien, es decir tener la potencialidad de 
desempeñarse eficazmente y contar todos los recursos para realizar su trabajo de 
la mejor manera posible, por lo que los directivos de una organización deben buscar 
las estrategias adecuadas para brindar a su trabajadores esas condiciones 
laborales (Griffin y Moorhead, 2010) 
 
 También manifiestan los autores que existen organizaciones que el factor 
motivación se les hace difícil lograr, por lo que deciden mandar a sus trabajadores 
a capacitarse en centros especializados para mejorar su rendimiento laboral y si un 
trabajador no se siente bien en el puesto asignado lo rotan en otro puesto y colocan 
en su lugar a otro profesional competente a fin de poder realizar dicha función.  
  
 La jerarquía de las necesidades  
El psicólogo Abraham Maslow desarrollo en los años cuarenta la teoría de la 
jerarquía de las necesidades la cual tiene su sustento en la famosa pirámide de las 
necesidades, donde existen unas categorías de rangos según la necesidad e 
influencia en la conducta del ser humano.  
 
 Hezberg – Teoría de motivación-Higiene 
La teoría de los dos factores consiste en el análisis de dos factores donde uno puede 
ser la satisfacción y el otro la insatisfacción respecto al trabajo, donde la motivación 
cumple un rol importante para lograr la satisfacción en el trabajo, el primer factor es 
lo interno lo que Maslow lo llamo como necesidades de autorrealización, donde el 
estudio y trabajo constituyen factores muy importantes;  mientras el segundo es el 





1.4 Formulación del problema 
 
 Problema general. 
¿Cómo se relaciona el compromiso organizacional con el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 
2018? 
 Problemas específicos. 
 
Problema específico 1. 
¿Cómo se relaciona el compromiso afectivo con el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 
2018? 
 
Problema específico 2. 
¿Cómo se relaciona el compromiso de continuidad con el desempeño laboral en los 







Problema específico 3. 
¿Cómo se relaciona el compromiso normativo con el desempeño laboral en los 





 Justificación teórica 
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La investigación se demuestra teóricamente porque ambas variables se sustentan 
en teorías, asimismo las dimensiones de cada variable está sustentado por teóricos 
que respaldan el instrumento de medición; la variable compromiso organizacional 
se apoya en las teorías de la psicología organizacional y sobre todo en la actualidad 
en la gestión de recursos humanos donde el factor clave son los colaboradores que 
laboran en la organización; asimismo el cuestionario de medición se sustenta en las 
teorías de Meyer y Allen (1997). 
  
 El desempeño laboral, se sustenta en las teorías de la motivación: Teoría de 
las necesidades de Maslow; teoría del doble factor de Herzberg y la teoría de la 
motivación de Mcclelland entre otras.  
 
 Justificación práctica 
La investigación se justifica porque ambas variables trabajan con el enfoque del 
comportamiento humano, donde la prioridad son los colaboradores, por ello dichos 
resultados de la investigación favorecieron a la Unidad de Gestión Educativa Local 
01 – San Juan de Miraflores. 
 
 Justificación metodológica 
La investigación se justifica en el objetivo de la investigación es para determinar el 
grado de correlación entre las variables; asimismo se elaboraron instrumentos de 
medición sustentadas en las dimensiones de cada variable, por lo que ambos 
instrumentos pasaron el proceso de validez y fiabilidad.  
1.6 Hipótesis 
Para Bernal (2010, p. 139) la “hipótesis es una supuesto de la relación entre 
características, atributos, propiedades o cualidades que definen el problema objeto 
de la investigación”, asimismo se presentan la hipótesis general y específica de la 
investigación: 
 
 Hipótesis general 
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Existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 
2018.    
 
 Hipótesis específicos 
 
 Hipótesis específica 1. 
Existe relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 
2018. 
 
 Hipótesis específica 2. 
Existe relación entre el compromiso de continuidad y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 
2018. 
 
 Hipótesis específica 3. 
Existe relación entre el compromiso normativo y el desempeño laboral en los 








 Objetivo general 
Determinar la relación entre compromiso organizacional y el desempeño laboral en 





 Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación entre compromiso afectivo y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 
2018. 
 
Objetivo específico 2. 
Determinar la relación entre compromiso de continuidad y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de 
Miraflores, 2018. 
 
Objetivo específico 3. 
Determinar la relación entre compromiso normativo y el desempeño laboral en los 









































2.1. Diseño de investigación 
 
Enfoque 
El enfoque que se utilizó fue cuantitativo, según Hernández, Fernández y Baptista 
(2014) el enfoque cuantitativo es cuando se realiza el procesamiento de la 
información mediante instrumentos de medición para recopilar la información, con 
la finalidad de obtener resultados y contrastarlos con el marco teórico y la realidad, 
38 
 
en la presente investigación fue cuantitativo porque los datos que se obtuvieron por 
los dos cuestionarios fueron en escalas y valores, luego fueron transformados en 
niveles y rengos para presentar la estadística descriptiva e inferencial.  
 
Método 
El método que se empleó en la presente investigación fue hipotético deductivo, la 
investigación parte de una realidad problemática, se plantean las hipótesis, se 
realizara la contrastación de las hipótesis, las mismas que se tomarán decisiones y 
luego las conclusiones se generalizaran a toda la población (Bernal, 2010); en la 
investigación se evidencio la aplicación del método hipotético deductivo porque la 
hipótesis nula se refuto en la contrastación de las hipótesis, luego se tomaron la 
decisión de aceptarlas o rechazarlas según el p-valor.  
 
Tipo de investigación 
Según su finalidad la investigación fue aplicada porque de acuerdo a los objetivos 
presentados en la investigación se conocen el nivel de cada una de las variables lo 
cual permitió dar recomendaciones para tratar de resolver los problemas que se 
observaron en la investigación, al respecto Sierra (2008) indicó “la investigación es 
aplicada porque busca mejorar la sociedad y resolver sus problemas” (p. 32). 
 
 Nivel 
Segun el nivel de investigacion, Hernández, Fernández y Baptista (2014) es 
descriptivo, correlacional;  es descriptivo porque describe las caracteristicas y 
particularidades de las variables en estudio u otros fenomenos en cuestion , 
asimismo indicaron que es correlacional porque se desea establecer en que 
medidad o grado una variable se relaciona con la otra variable. 
 
Diseño 
El diseño de investigación fue no experimental con corte transversal, al respecto 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron: “la investigación que se realiza 
sin manipular deliberadamente variables. Que quiere decir que se trata de estudios 
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donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver 
su efecto sobre otras variables” (Hernández et al., 2014, p. 152), asimismo este 
diseño de investigación las variables en estudio no se someten a manipulación ni 
se aplican talleres, ni módulos para mejorar algo, es decir se recolectan la 
información mediante los cuestionarios en un solo momento tal como es sin 
someterlas a condiciones o presiones para que respondan dichos instrumentos de 
medición.  
 
El corte del diseño fue transversal ya que tiene como finalidad recoger los 
datos de la información en un tiempo determinado es decir es suministrado una sola 
vez a los sujetos de la investigación para describir las percepciones o características 
de la variable en estudio (Hernández et al., 2014).  
 
El diagrama del diseño correlacional, según Sánchez y Reyes (2015, p.120). 
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 M  = Muestra 
 01  = Compromiso organizacional  
 02  = Desempeño laboral  
 r  = Relación entre las variables 
 
  






Variable 1: Compromiso organizacional. Es “un conjunto de impresiones 
y/o creencias relativas del empleado hacia la organización, las mismas que se 
caracterizan en la correlación entre una persona y la organización. Es algo que 
manifiesta un deseo, una necesidad y/o una obligación de mantenerse dentro de 
una organización” (Meyer y Allen, 1991; citado en Peña, Díaz, Chávez y Sánchez, 
2016, p. 97). 
 
Variable 2: Desempeño laboral. Según Chiavenato (2011) indicó que: "El 
desempeño laboral son las acciones o comportamientos observados en los 




Variable 1: Compromiso organizacional. El compromiso organizacional fue 
medido por un cuestionario tipo escala de Likert en tres dimensiones: Compromiso 
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo con un total de 18 
ítems (Instrumento adaptado del autor: Montoya Santos, Elizabeth (UPC, 2017). 
 
Variable 2: Desempeño laboral. El desempeño laboral se midió con un 
cuestionario tipo escala de Likert en cuatro dimensiones: Rendimiento, eficiencia, 
eficacia y efectividad con un total de 20 ítems.  
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable compromiso organizacional 
 











Débil    
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(1): En Total 
desacuerdo;  
(2): En desacuerdo; 
(3): Ni en desacuerdo, ni 
en acuerdo;  
(4): De acuerdo;  









- Motivación en el 
sueldo 
 


























Operacionalización de la variable desempeño laboral 
 






- Medición de los 
resultados. 










Casi nunca (2) 












































Nota: Adaptado Chiavenato (2011).  
 
2.3 Población y muestra 
 
 Población 
La población estuvo compuesta por 60 profesionales con experiencia en el área de 
recursos humanos y en el área de planillas de la Unidad de Gestión Educativa Local 
01 – San Juan de Miraflores, del año 2018. 
 
 Arias (2012) señalo que respecto a la población: “es un conjunto finito o 
infinito de elementos con características comunes para los cuales serán extensivas 
las conclusiones de la investigación. Ésta queda delimitada por el problema y por 
los objetivos del estudio” (p. 81).  
  
Tabla 3 
Distribución de la población 
Áreas Población 
Área de recursos humanos 30 






2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiablidad 
En la investigación se utilizó la técnica de la encuesta para recopilar la información 
de las variables: Compromiso organizacional y desempeño laboral. 
 
 La encuesta 
Bernal (2010) señaló que la encuesta es la técnica donde se recoge la 
información más utilizada en las investigaciones, a pesar que está sujeta a sesgo 
como cualquier otro instrumento de medición, asimismo indicó que la encuesta se 
sustenta en una serie de interrogantes para recabar la información de los sujetos 
implicados en la investigación.  
 
 El instrumento de medición de las variables en estudio fue el cuestionario:  
 
Arias (2012) indicó que el cuestionario es la particularidad escrita de recopilar 
la información mediante un conjunto de preguntas, asimismo lo señala como un 
instrumento que es auto administrado ya que es respondido por el sujeto 




Ficha técnica 1 
Instrumento : Cuestionario de compromiso organizacional  
Autor  : Montoya Santos, Elizabeth 
Año  : 2017 
Adaptado : Br. Katherine Julia Fuentes Torres 
Año  : 2018 
Objetivo : Determinar los niveles del compromiso organizacional  




Estructura : El cuestionario consta de 18 ítems, con 05 alternativas de respuestas 
de opción múltiple, de tipo Likert, como:  
 
(1): En Total desacuerdo;  
(2): En desacuerdo;  
(3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo;  
(4): De acuerdo;  
(5): En total de acuerdo;  
 
El cuestionario está conformada por 03 dimensiones: (a) Afectivo (7 ítems); 
(b) Continuidad (5 ítems) y (c) Normativo (6 ítems). 
Baremo: 
Tabla 4 
Baremos de la variable compromiso organizacional  
Variable/dimensiones Débil Moderado Fuerte 
V1: Compromiso organizacional  [18;41 ] [42; 66] [67; 90] 
D1: Compromiso afectivo [7; 16] [17; 26] [27; 35] 
D2: Compromiso  de continuidad  [5; 11] [12; 18] [19; 25] 
D3: Compromiso normativo [6; 13] [14; 22] [23; 30] 
 
 
Ficha técnica 2 
Instrumento : Cuestionario de desempeño laboral  
Autor  : Br. Katherine Fuentes 
Año  : 2018 
Objetivo : Determinar los niveles del desempeño laboral  
Duración : 20      minutos aproximadamente. 
 
Estructura : El cuestionario consta de 20 ítems, con 05 alternativas de respuestas 
de opción múltiple, de tipo Likert, como:  
Nunca                            (1) 
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Casi nunca                     (2) 
A veces                          (3) 
Casi siempre                  (4) 
Siempre                          (5) 
 
El cuestionario está conformada por 04 dimensiones:  
(a) Rendimiento (5 ítems) 
(b) Eficiencia (5 ítems) 
(c) Eficacia (5 ítems) 




Baremos de la variable desempeño laboral 
Variable/dimensiones Deficiente Moderada Eficiente 
V2: Desempeño laboral [20; 46] [47; 73] [74; 100] 
D1: Rendimiento [5; 11] [12; 18] [19; 25] 
D2: Eficiencia [5; 11] [12; 18] [19; 25] 
D3: Eficacia [5; 11] [12; 18] [19; 25] 
D4: Efectividad  [5; 11] [12; 18] [19; 25] 
 Validez 
La validez describe “al grado en que un instrumento refleja un dominio específico 
de contenido de lo que se mide” (Hernández, et al., 2014, p. 201). Se realizó la 
validez de contenido para ambas variables por medio de la técnica de juicio de 
expertos en la cual revisaran los criterios de pertinencia, relevancia y claridad. 
   
 Los instrumentos de medición fueron sometidos a validez de contenido por 
media de la técnica de juicio de expertos, los que se encargaran de la revisión de 










Nombres y apellidos 
del experto 
Dictamen 
1 Doctor  Hugo Lorenzo Agüero Alva  Suficiencia 
2 Doctor Carlos Humberto Fabián falcón Suficiencia 
3 Maestro Julio Bernal Pacheco Suficiencia 
Nota: Certificados de validez.  
 
 Confiabilidad 
Para Hernández, et. al., (2014) la confiabilidad de un instrumento de medición “la 
que se refiere al grado en que un instrumento produce resultados consistentes y 
coherentes” (p.200). Se realizó la confiabilidad del instrumento con el estadístico 
Alfa de Cronbach para ambas variables ya que han sido medidos en escala ordinal 
y la recolección de los datos se aplicará una prueba piloto conformada por 20 
trabajadores diferente de la muestra, para la determinación del grado de 






Escala y valores de la confiabilidad 
Escala Valor 
No es confiable -1 a 0 
Baja confiabilidad 0.01 a 0.49 
Moderada confiabilidad 0.50 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 
Alta confiabilidad  0.90 a 1 
Nota: Palella y Martins (2012, p. 169). Metodología de la investigación cuantitativa. 
 
Tabla 8 




Estadísticas de fiabilidad 




Confiabilidad del instrumento compromiso organizacional  
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.852 18 
 
Los resultados de la fiabilidad de los instrumentos fueron: para el cuestionario 
de desempeño laboral el coeficiente de fiabilidad fue 0,979 lo cual indicó una alta 
confiablidad, para el cuestionario compromiso organizacional el coeficiente fue 
0,852 lo cual determinó una fuerte confiabilidad.  
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Para realizar el método de análisis de datos en la investigación se realizaron los 
siguientes pasos: 
Primero: Se llevó a cabo la validez y adaptación de los cuestionarios. 
Segundo: se realizó la prueba piloto 
Tercero: se elaboró una matriz de datos de la aplicación de los cuestionarios de 
medición. 
Cuarta: se transportaran los datos del Excel al programa SPSS versión 24 en 
español 
Quinto: se realizó la conversión de los datos en niveles y rangos 
Sexto: se realizó las tablas de frecuencias y porcentajes 
Séptimo: se realizó la prueba de hipótesis con el estadístico Rho de Spearman ya 
que ambas variables de estudio fueron medidas en escala ordinal y se plantó el nivel 
de significancia igual a 0.05, para luego tomar decisiones si se acepta o rechaza la 




2.6 Aspectos éticos 
En la investigación se respetó el derecho de autor y se consideraron todas las 
referencias que se hayan utilizado en la investigación, asimismo en la recolección 
de datos y se respetó los resultados de los datos sin manipular los datos para el 
















































3.1. Resultados descriptivos de la investigación 
 
De la variable compromiso organizacional  
Tabla 10 
Nivel de la variable compromiso organizacional  
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Débil 29 48.3 48.3 48.3 
Moderado 28 46.7 46.7 95.0 
Fuerte 3 5.0 5.0 100.0 





Figura 2. Variable compromiso organizacional. 
 
Interpretación: De la tabla 10 y figura 2, se observa que 29 (48.3%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y área de planillas de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 
percibieron que el compromiso organizacional es débil; 28 (46.7%) percibieron 
como un nivel moderado y 3 (5%) percibieron un nivel fuerte.  
 
Tabla 11 
Nivel de la dimensión compromiso afectivo 
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Débil 28 46.7 46.7 46.7 
Moderado 28 46.7 46.7 93.3 
Fuerte 4 6.7 6.7 100.0 





Figura 3. Dimensión compromiso afectivo.  
 
Interpretación: De la tabla 11 y figura 3, se observa que 28 (46.7%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y área de planillas de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 
percibieron que el compromiso afectivo es débil; 28 (46.7%) percibieron como un 
nivel moderado y 4 (6.7%) percibieron un nivel fuerte.  
 
Tabla 12 
Nivel de la dimensión compromiso de continuidad  
 
Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Débil 34 56.7 56.7 56.7 
Moderado 22 36.7 36.7 93.3 
Fuerte 4 6.7 6.7 100.0 




Figura 4. Dimensión compromiso de continuidad. 
 
Interpretación: De la tabla 12 y figura 4, se observa que 34 (56.7%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y área  de planillas de 
la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 
percibieron que el compromiso de continuidad es débil; 22 (36.7%) percibieron como 
un nivel moderado y 4 (6.7%) percibieron un nivel fuerte.  
Tabla 13 
Nivel de la dimensión compromiso normativo 
 Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Débil 30 50.0 50.0 50.0 
Moderado 26 43.3 43.3 93.3 
Fuerte 4 6.7 6.7 100.0 






Figura 5. Dimensión compromiso normativo. 
 
Interpretación: De la tabla 13 y figura 5, se observa que 30 (50%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y área de planillas de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 
percibieron que el compromiso normativo es débil; 26 (43.3%) percibieron como un 
nivel moderado y 4 (6.7%) percibieron un nivel fuerte.  
De la variable desempeño laboral  
Tabla 14 
Nivel de la variable desempeño laboral  
Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Deficiente 30 50.0 50.0 50.0 
Moderado 30 50.0 50.0 100.0 




Figura 6. Variable desempeño laboral.  
 
Interpretación: De la tabla 14 y figura 6, se observa que 30 (50%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y área de planillas de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 
percibieron que el desempeño laboral es deficiente y 30 (50%) percibieron como un 
nivel moderado.  
Tabla 15 
Nivel de la dimensión rendimiento laboral  
Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Deficiente 32 53.3 53.3 53.3 
Moderado 28 46.7 46.7 100.0 




Figura 7. Dimensión rendimiento laboral. 
 
Interpretación: De la tabla 15 y figura 7, se observa que 32 (53.3%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y planillas de la Unidad 
de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 percibieron 
que el rendimiento es deficiente y 28 (46.7%) percibieron como un nivel moderado.  
Tabla 16 
Nivel de la dimensión eficiencia laboral 
Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Deficiente 27 45.0 45.0 45.0 
Moderado 33 55.0 55.0 100.0 




Figura 8. Dimensión eficiencia laboral. 
 
Interpretación: De la tabla 16 y figura 8, se observa que 27 (45%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y área de planillas de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 
percibieron que la eficiencia del desempeño laboral es deficiente y 33 (55%) 




Nivel de la dimensión eficacia laboral 
 
Niveles  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Deficiente 29 48.3 48.3 48.3 
Moderado 30 50.0 50.0 98.3 
57 
 
Eficiente 1 1.7 1.7 100.0 




Figura 9. Dimensión eficacia laboral. 
 
Interpretación: De la tabla 17 y figura 9, se observa que 29 (48.3%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y área de planillas de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 
percibieron que la eficacia del desempeño laboral es deficiente; 30 (50%) 
percibieron como un nivel moderado y 1 (1.7%) percibieron un nivel eficiente.  
Tabla 18 
Nivel de la dimensión efectividad  
 
 Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Deficiente 25 41.7 41.7 41.7 
Moderado 35 58.3 58.3 100 
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Total 60 100 100  
Figura 10. Dimensión efectividad laboral. 
 
Interpretación: De la tabla 18 y figura 10, se observa que 35 (58.3%) de los 
profesionales que trabajan en el área de recursos humanos y planillas de la Unidad 
de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, del año 2018 percibieron 
que la efectividad del desempeño laboral es moderado y 25 (41.7%) percibieron 
como un nivel deficiente. 
 
3.2. Contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 
H0: No existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 




Ha: Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan 
de Miraflores, 2018. 
 
Tabla 19 






Rho de Spearman Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1.000 .367** 
Sig. (bilateral) . .004 
N 60 60 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación .367** 1.000 
Sig. (bilateral) .004 . 
N 60 60 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Decisión estadística: 
Debido a que p = 0,004 es menor que 0,01, se rechaza la H0. 
 
Conclusión: 
Los valores obtenidos en la prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para 
afirmar que el compromiso organizacional tienen relación positiva débil (Rho = 






Hipótesis específica 1. 
H0: No existe relación significativa entre el compromiso afectivo y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan 




Ha: Existe relación significativa entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral 










Rho de Spearman Compromiso 
afectivo 
Coeficiente de correlación 1.000 .357** 
Sig. (bilateral) . .005 
N 60 60 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación .357** 1.000 
Sig. (bilateral) .005 . 
N 60 60 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Decisión estadística: 
Debido a que p = 0,005 es menor que 0,01, se rechaza la H0. 
 
Conclusión: 
Los valores obtenidos en la prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para 
afirmar que el compromiso afectivo tienen relación positiva débil (Rho = 0,357) y 
significativa (p valor = 0,005 menor que 0,01) con el desempeño laboral.  
 
 
Hipótesis específica 2. 
H0: No existe relación significativa entre el compromiso de continuidad y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 




Ha: Existe relación significativa entre el compromiso de continuidad y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan 
de Miraflores, 2018. 
 
Tabla 21 







Rho de Spearman Compromiso 
continuidad 
Coeficiente de correlación 1.000 .255* 
Sig. (bilateral) . .049 
N 60 60 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación .255* 1.000 
Sig. (bilateral) .049 . 
N 60 60 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Decisión estadística: 
Debido a que p = 0,049 es menor que 0,05, se rechaza la H0. 
 
Conclusión: 
Los valores obtenidos en la prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para 
afirmar que el compromiso de continuidad tiene relación positiva débil (Rho = 0,255) 




Hipótesis específica 3. 
H0: No existe relación significativa entre el compromiso normativo y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan 




Ha: Existe relación significativa entre el compromiso normativo y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan 
de Miraflores, 2018. 
 
Tabla 22 







Rho de Spearman Compromiso 
normativo 
Coeficiente de correlación 1.000 .400** 
Sig. (bilateral) . .002 
N 60 60 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación .400** 1.000 
Sig. (bilateral) .002 . 
N 60 60 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Decisión estadística: 
Debido a que p = 0,002 es menor que 0,01, se rechaza la H0. 
 
Conclusión: 
Los valores obtenidos en la prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para 
afirmar que el compromiso normativo tienen relación positiva débil (Rho = 0,400) y 


































Luego de los resultados descriptivos e inferenciales se procedió a realizar la 
discusión de los resultados: 
 
De acuerdo al objetivo general, se observa en la tabla 10, que el 48.3% de 
los trabajadores indican que el compromiso organizacional tienen un nivel débil, el 
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46.7% indican un nivel moderado y el 5% indican un nivel fuerte, y en la tabla 14, 
se observa que el 50% de los trabajadores indican que existe un nivel deficiente 
respecto al desempeño laboral y el 50% indican que existe un nivel moderado; y en 
la tabla 19 se observa que existe una correlacion positiva y significativa entre el 
compromiso organizacional y el desempeño laboral, al respecto en la investigación 
realizada por Osorio, Ramos y Walteros (2016) en la tesis Valores personales y 
compromiso organizacional: más que una Simple relación, concluye que existe 
relación entre los valores personales con el compromiso organizacional; 
Condemarín (2017) realizó la investigación: Compromiso organizacional y 
desempeño laboral según personal de la Gerencia Central de Planificación y 
desarrollo del Seguro Social de Salud – Lima 2016, en la que concluye que sí existe 
relación positiva alta entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en 
los de los trabajadores; Sandoval (2015) en la tesis Satisfacción laboral y 
desempeño docente de la Unidad de Gestión Educativa Local 04 - Comas, 2015, en 
la que concluye que existe una correlación alta entre satisfacción laboral y 
desempeño docente, como se observa en las investigaciones citadas existe relación 
entre las variables de estudio coincidiendo con la presente investigación.  
 
De acuerdo al objetivo específico 1, se observa en la tabla 11, que el 46.7% 
de los trabajadores indican que el compromiso afectivo tienen un nivel débil, el 
46.7% indican un nivel moderado y el 6.7% indican un nivel fuerte, y en la tabla 14, 
se observa que el 50% de los trabajadores indican que existe un nivel deficiente 
respecto al desempeño laboral y el 50% indican que existe un nivel moderado; y en 
la tabla 20 se observa que existe una correlación positiva y significativa entre el 
compromiso afectivo y el desempeño laboral, al respecto en la investigación 
realizada por Harris, Paz y Franco (2014) en la tesis: Compromiso organizacional: 
estímulo de éxito del personal docente en las Universidades privadas de Venezuela, 
concluyen: el personal se siente identificado con la cultura, objetivos, valores 
organizacionales, es decir existe un compromiso afectivo alto que motiva al personal 
continuar en la organización; Flores (2017) en la tesis El compromiso organizacional 
y el desempeño laboral en la Red de Salud del Rímac, Lima, 2016, concluye  que el 
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compromiso afectivo tuvo una relación positiva débil y significativa con el 
desempeño laboral;  
 
De acuerdo al objetivo específico 2, se observa en la tabla 12, que el 56.7% 
de los trabajadores indican que el compromiso de continuidad tienen un nivel débil, 
el 36.7% indican un nivel moderado y el 6.7% indican un nivel fuerte, y en la tabla 
14, se observa que el 50% de los trabajadores indican que existe un nivel deficiente 
respecto al desempeño laboral y el 50% indican que existe un nivel moderado; y en 
la tabla 21 se observa que existe una correlacion positiva y significativa entre el 
compromiso afectivo y el desempeño laboral, al respecto en la investigación 
realizada por Flores (2017) en la tesis El compromiso organizacional y el 
desempeño laboral en la Red de Salud del Rímac, Lima, 2016, concluye el 
compromiso de continuación no tuvo relación significativa con el desempeño 
laboral, caso contrario a la presente investigación donde si se encontró una 
correlacion positiva y significativa entre el compromiso de continuidad con el 
desempeño laboral. 
 
De acuerdo al objetivo específico 3, se observa en la tabla 13, que el 50% de 
los trabajadores indican que el compromiso normativo tienen un nivel débil, el 43.3% 
indican un nivel moderado y el 6.7% indican un nivel fuerte, y en la tabla 14, se 
observa que el 50% de los trabajadores indican que existe un nivel deficiente 
respecto al desempeño laboral y el 50% indican que existe un nivel moderado; y en 
la tabla 22 se observa que existe una correlacion positiva y significativa entre el 
compromiso afectivo y el desempeño laboral, al respecto en la investigación 
realizada por Pérez (2013) en la tesis: Relación del grado de compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en profesionales de la salud de un Hospital 
público, en la que concluye  que existe relación positiva significativa entre 
compromiso normativo y el desempeño; Flores (2017) en la tesis El compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en la Red de Salud del Rímac, Lima, 2016, 
concluye el compromiso normativo tuvo una relación positiva débil y significativa con 





















































Primera.- Existe una relación positiva y significativa entre el compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 
2018, con un coeficiente de correlacion de 0.367 lo cual indicó una 
correlacion positiva débil y p = 0.004 < 0.01, es decir a mejor 
compromiso organizacional es mejor el desempeño laboral de los 
trabajadores.  
 
Segunda.- Existe una relación positiva y significativa entre el compromiso 
afectivo y el desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 2018, con un 
coeficiente de correlacion de 0.357 lo cual indicó una correlacion 
positiva débil y p = 0.005 < 0.01, es decir a mejor compromiso 
normativo es mejor el desempeño laboral de los trabajadores. 
 
Tercera.- Existe una relación positiva y significativa entre el compromiso de 
continuidad y el desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 2018, con 
un coeficiente de correlacion de 0.255 lo cual indicó una correlacion 
positiva débil y p = 0.049 < 0.05, es decir a mejor compromiso de 
continuidad es mejor el desempeño laboral de los trabajadores. 
 
Cuarta.- Existe una relación positiva y significativa entre el compromiso 
normativo y el desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local 01 – San Juan de Miraflores, 2018, con 
un coeficiente de correlacion de 0.400 lo cual indicó una correlacion 
positiva débil y p = 0.002 < 0.01, es decir a mejor compromiso 


























Teniendo en cuenta las conclusiones de la investigación, se procedió a realizar las 




Primera.- Se recomienda a la directora de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 01 – San Juan de Miraflores, elaborar programas y/o proyectos 
para valorar y reconocer a los trabajadores con niveles altos de 
compromiso y desempeño eficiente para motivarles que sigan 
contribuyendo con el avance de la organización, porque gracias a 
ellos se cumplen con los objetivos organizacionales. 
 
Segunda.- Se recomienda a la directora de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 01 – San Juan de Miraflores, identificar a los trabajadores 
fortalezas para que sean los colaboradores y motiven al resto del 
personal a identificarse con la organización y contribuir con la 
felicidad de trabajar en ella.  
 
Tercera.- Se recomienda a la directora de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 01 – San Juan de Miraflores, elaborar programas de incentivos 
y motivación de logro de tal manera que se sientan seguros de 
continuar en la organización.  
 
Cuarta.- Se recomienda a la directora de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 01 – San Juan de Miraflores, reconocer y valorar la lealtad de 
sus colaboradores ya que el compromiso normativo es esencial para 
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Anexo N° 1: Matriz de consistencia 
TÍTULO:   Compromiso organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 01 
– San Juan de Miraflores, 2018 
 
 AUTOR:  Br. Katherine Fuentes 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
Problema principal: 
 
¿Cómo se relaciona el 
compromiso organizacional con 
el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – 






 Problemas secundarios 
 
Problema específico 1. 
¿Cómo se relaciona el 
compromiso afectivo con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – 






Determinar la relación entre 
compromiso organizacional y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – 






Objetivos  específicos: 
 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación entre 
compromiso afectivo y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – 






significativa entre el 
compromiso 
organizacional y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local 01 – 






Hipótesis específica 1 
Existe relación 
significativa entre el 
compromiso afectivo y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local 01 – 
San Juan de Miraflores, 
2018. 
Variable 1: Compromiso organizacional   



























- Felicidad  
 
 
- Motivación en el sueldo 



































Problema específico 2. 
 
¿Cómo se relaciona el 
compromiso de continuidad con 
el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – 







Problema específico 3. 
 
¿Cómo se relaciona el 
compromiso normativo con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – 





Objetivo específico 2. 
 
Determinar la relación entre 
compromiso de continuidad y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – 







Objetivo específico 3. 
 
Determinar la relación entre 
compromiso normativo y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 01 – 
















Hipótesis específica 2. 
 
Existe relación 
significativa entre el 
compromiso de 
continuidad y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local 01 – 




Hipótesis específica 3. 
Existe relación 
significativa entre el 
compromiso normativo y 
el desempeño laboral en 
los trabajadores de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local 01 – 
San Juan de Miraflores, 
2018. 
Variable 2: Desempeño laboral 

















- Medición de los 
resultados. 






- Bienes y servicios. 
 
 






















TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 
ESTADÍSTICA  A UTILIZAR  
TIPO: Básica (Sierra Bravo, 
2008) 
 
NIVEL: Descriptivo y  
Correlacional (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014). 
  
DISEÑO:     







60 Trabajadores de la Ugel 01 
San Juan de Miraflores  









Cuestionario tipo Likert. 




Individual o colectiva. 
Validez de contenido 
Fiabilidad: Alfa de 
Cronbach. 












Individual o colectiva. 
Validez de contenido 
Fiabilidad: Alfa de 
Cronbach. 










Prueba de hipótesis: Rho de Spearman, ya que ambas variables se medirán 
en escala ordinal.  
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                                    Anexo 2                           
 
                  Cuestionario de Compromiso organizacional 
 
Estimada (o) colaborador (a):  
 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por 
finalidad la obtención de información acerca de cómo percibes el compromiso 
organizacional en el lugar donde trabaja. La presente encuesta es anónima; Por 
favor responde con sinceridad.   
 
Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en cuenta:  
(1): Totalmente en desacuerdo;  
(2): En desacuerdo; 
(3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo;  
(4): De acuerdo;  




1 2 3 4 5 
 
DIMENSION 1: Afectivo 
     
1 Trabajo en mi organización más por gusto que por necesidad.  
 
     
2 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi organización       
3 Mi organización tiene un gran significado personal para mí.      
4 Me siento como parte de una familia en mi organización.       
5 Realmente siento como si los problemas de mi organización 
fueran mis propios problemas.  
 
     
6 Disfruto hablando de mi organización con gente que no 
pertenece a ella.  
 
     
7 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la 
organización donde trabajo. 




DIMENSION 2: Continuidad 
     
8 Una de las razones principales para seguir trabajando en mi 
organización, es porque otra institución no podría igualar el 
sueldo y prestaciones que tengo aquí.  
     
9 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo 
igual, como para considerar la posibilidad de dejar mi 
organización.  
     
10 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en 
mi organización, es porque me resultaría difícil conseguir un 
trabajo como el que tengo en mi organización.  
     
11 Ahora mismo sería duro para mí dejar mi organización donde 
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.  
     
12 Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si 
decidiera dejar ahora mi organización.  
     
  
DIMENSIÓN 3: Normativo 
     
13 Una de las principales razones por las que permanezco 
trabajando en mi organización es porque siento la obligación 
moral de permanecer en ella.  
     
14 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto 
dejar ahora mi organización.  
     
15 Me sentiría culpable si dejase ahora mi organización 
considerando todo lo que me ha dado.  
     
16 Ahora mismo no abandonaría mi organización, porque me 
siento obligado con toda su gente.  
     
17 La organización   donde trabajo merece mi lealtad.       







                                    Cuestionario de desempeño laboral  
 
Estimada (o) colaborador (a):  
 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por 
finalidad la obtención de información acerca de cómo percibes el desempeño laboral 
en el lugar donde trabaja. La presente encuesta es anónima; Por favor responde 
con sinceridad.   
 
Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en cuenta:  
(1): Nunca 
(2): casi nunca 
(3): A veces 





1 2 3 4 5 
 
DIMENSION 1: Rendimiento 
     
1 Realizo en mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargo 
asignado. 
     
2 La división de las áreas de trabajo es adecuada para mejorar 
mi rendimiento laboral. 
     
3 La tecnología ayuda a mejorar mi rendimiento laboral.      
4 La organización solicita ideas para mejorar mi trabajo.      
5 Me identifico con la misión de mi organización.      
  
DIMENSION 2: Eficiencia 
     
6 Trabajo en equipo para lograr los objetivos organizacionales.      
7 Muestro capacidad de gestión.      
8 Valoro mi labor desempeñada por la organización.       
9 En mi organización la comunicación es horizontal.      
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10 En mi organización se practica una comunicación asertiva.      
 DIMENSION: Eficacia      
11 En mi organización cumplo con las funciones otorgadas de 
acuerdo al cargo que desempeño. 
     
12 Cumplo el horario señalado por el Reglamento de mi 
organización.   
     
13 Logro las metas propuestas por mi área.      
14 Cumplo eficazmente con los objetivos de mi organización.       
15 Mi organización premia el cumplimiento de los objetivos.      
 DIMENSIÓN 4: Efectividad      
16 Los colaboradores  no están realmente comprometidos con el 
éxito del área de mi organización 
     
17 Los conflictos entre áreas son bastante frecuentes.      
18 Tomo en cuenta la opinión de mis compañeros cuando se 
debe tomar una decisión. 
     
19 Los objetivos de algunos miembros del área de mi 
organización entran en conflicto con los otros. 
     
20 Los resultados del trabajo de mi grupo dependen del esfuerzo 
conjunto de todos mis compañeros. 





































                                                Interpretación: 
El cuestionario de compromiso organizacional es confiable ya que el coeficiente 








Base de datos: Compromiso organizacional 
 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 d1 d2 d3 Total 
1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 11 10 12 33 
2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 10 9 12 31 
3 2 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 12 6 12 30 
4 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 12 7 11 30 
5 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 11 9 10 30 
6 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 10 7 7 24 
7 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 11 9 10 30 
8 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 11 8 11 30 
9 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 1 1 1 13 9 9 31 
10 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 12 7 10 29 
11 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 10 7 9 26 
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12 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 11 6 9 26 
13 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 11 8 11 30 
14 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 14 6 10 30 
15 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 10 9 10 29 
16 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 10 8 9 27 
17 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 11 7 8 26 
18 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 12 8 8 28 
19 1 2 2 2 3 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 14 7 11 32 
20 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 14 10 10 34 
21 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 19 15 17 51 
22 2 4 4 3 4 2 1 1 2 4 4 2 2 1 1 1 4 2 20 13 11 44 
23 3 4 4 5 3 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 5 5 4 26 19 27 72 
24 5 5 4 4 5 4 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 1 3 31 8 12 51 
25 5 5 4 5 3 5 5 1 2 1 1 1 4 2 3 3 3 3 32 6 18 56 
26 5 5 5 5 4 5 3 1 1 1 1 1 4 4 3 4 5 3 32 5 23 60 
27 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 23 16 18 57 
28 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 3 3 4 4 26 20 22 68 
29 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 24 18 20 62 
30 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 23 13 15 51 
31 1 1 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 19 5 10 34 
32 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 23 18 22 63 
33 4 4 2 3 2 2 4 2 4 4 3 4 2 4 4 2 3 4 21 17 19 57 
34 4 3 2 4 2 3 2 4 3 2 3 3 3 4 3 2 3 4 20 15 19 54 
35 5 5 5 5 5 5 3 1 1 1 4 2 3 4 3 4 5 3 33 9 22 64 
36 4 3 4 3 4 4 1 1 1 1 3 1 4 3 3 3 4 3 23 7 20 50 
37 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 25 17 21 63 
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 21 15 19 55 
39 3 1 3 2 3 3 3 2 4 3 2 3 2 3 3 2 3 2 18 14 15 47 
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40 2 2 2 4 2 1 1 4 4 2 2 1 1 2 1 2 2 1 14 13 9 36 
41 1 2 2 2 2 2 4 2 4 4 1 4 1 4 3 4 2 2 15 15 16 46 
42 1 3 3 4 3 3 4 1 2 3 3 2 1 1 3 3 4 4 21 11 16 48 
43 2 4 4 3 4 2 1 1 2 4 4 2 2 1 1 1 4 2 20 13 11 44 
44 3 4 4 5 3 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 5 5 4 26 19 27 72 
45 2 2 2 2 2 1 2 4 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 13 12 10 35 
46 3 3 3 3 3 3 3 2 4 5 5 5 3 3 3 3 3 3 21 21 18 60 
47 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 24 16 24 64 
48 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 19 17 21 57 
49 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 23 16 18 57 
50 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 17 13 15 45 
51 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 10 5 7 22 
52 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 17 11 12 40 
53 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 3 1 3 14 8 12 34 
54 2 2 2 2 3 2 2 1 2 1 1 1 2 2 3 3 3 3 15 6 16 37 
55 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 17 10 16 43 
56 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 18 13 18 49 
57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 14 11 12 37 
58 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 16 13 15 44 
59 2 2 2 3 3 2 3 3 2 1 1 3 3 2 3 2 2 2 17 10 14 41 



















Base de datos: Desempeño laboral 
 
 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 d1 d2 d3 d4 Total 
1 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 13 11 10 11 45 
2 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 10 11 11 11 43 
3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 11 12 12 13 48 
4 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 11 13 12 12 48 
5 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 10 12 13 12 47 
6 2 1 1 1 2 2 3 1 3 1 1 1 2 2 2 1 3 2 2 2 7 10 8 10 35 
7 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 1 1 2 3 1 3 3 2 2 3 10 12 8 13 43 
8 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 11 10 12 10 43 
9 1 2 3 1 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 1 2 2 2 8 13 13 10 44 
10 2 2 1 2 3 3 2 2 3 3 1 1 2 3 3 3 1 2 2 2 10 13 10 10 43 
11 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 12 11 10 11 44 
12 2 2 2 1 3 2 2 2 2 1 1 3 1 3 3 3 2 3 2 2 10 9 11 12 42 
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13 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 3 2 11 12 10 12 45 
14 2 1 1 2 1 1 3 1 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 3 2 7 10 11 9 37 
15 2 1 2 3 3 1 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 11 9 11 11 42 
16 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 11 10 11 9 41 
17 3 2 2 2 2 2 2 3 3 1 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 11 11 11 13 46 
18 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 11 12 10 8 41 
19 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 12 11 10 13 46 
20 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 11 9 10 11 41 
21 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 4 2 3 2 2 3 2 2 2 2 10 12 13 11 46 
22 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 5 2 5 2 2 2 3 2 12 12 16 11 51 
23 4 4 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 16 12 10 14 52 
24 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 5 2 2 5 3 3 2 2 3 3 11 10 17 13 51 
25 2 3 2 1 3 5 2 5 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 11 16 9 11 47 
26 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 12 11 13 13 49 
27 2 3 2 3 3 3 2 2 4 2 3 2 2 3 4 2 3 4 3 3 13 13 14 15 55 
28 2 2 4 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 12 11 13 11 47 
29 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2 5 5 5 2 3 2 2 3 10 13 19 12 54 
30 3 3 4 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 14 13 12 14 53 
31 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 13 10 10 10 43 
32 2 4 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 13 11 11 11 46 
33 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 1 2 3 3 2 2 11 13 10 12 46 
34 2 2 5 3 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 1 2 1 1 1 14 11 10 6 41 
35 1 2 1 1 1 1 1 2 3 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 6 9 7 7 29 
36 3 2 3 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 15 10 14 15 54 
37 2 3 2 1 2 4 2 1 2 1 2 2 3 3 1 2 3 3 1 2 10 10 11 11 42 
38 1 2 1 1 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 7 12 11 15 45 
39 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 11 12 14 12 49 
40 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 10 12 12 12 46 
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41 2 3 4 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 13 13 11 13 50 
42 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 10 10 10 8 38 
43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 1 3 3 4 3 2 10 10 12 15 47 
44 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 13 10 13 10 46 
45 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 10 10 9 9 38 
46 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 13 10 10 13 46 
47 2 3 5 4 3 5 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 3 3 2 17 13 12 12 54 
48 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 13 12 13 15 53 
49 2 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 16 13 12 13 54 
50 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 4 2 4 3 3 2 10 15 13 14 52 
51 2 2 2 2 2 2 4 2 2 3 3 2 5 3 4 2 2 4 2 2 10 13 17 12 52 
52 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 4 3 3 3 15 15 14 16 60 
53 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 13 13 13 15 54 
54 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 4 3 4 2 3 2 2 2 2 12 13 16 11 52 
55 3 3 3 4 2 4 2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 3 3 4 4 15 13 15 16 59 
56 2 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 13 15 13 16 57 
57 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 13 10 11 14 48 
58 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 4 2 3 2 3 2 14 12 15 12 53 
59 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 2 4 4 3 13 15 15 16 59 
60 4 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 4 2 3 4 3 14 12 13 16 55 
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